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Resumen
La presente investigación tuvo por objetivo establecer la relación entre el
estrés laboral y las dimensiones de la inteligencia emocional en una muestra de
106 funcionarios públicos del municipio de Yauli – La Oroya, 2021. La
metodología utilizada fue de tipo básico, no experimental, transversal de nivel
correlacional.
Los instrumentos utilizados para la recolección de datos fueron la Escala
de Estrés Laboral de la OIT-OMS elaborada por Ivancevich y Matteson (1986), y
adaptada al contexto peruano por Suárez (2013) y el instrumento test de
inteligencia emocional TMMS-24 “Trait Meta-Emotion Scale” (1995), adaptado al
contexto peruano por Fernandez-Berrocal, Extremera y Ramos (2004.)
Los resultados muestran que no existe correlación entre ambas variables
(⍴>0.05), para la correlación entre las dimensiones clima organizacional,
estructura organizacional, territorio organizacional, tecnología, influencia del líder,
falta de cohesión, respaldo de grupo y las dimensiones de inteligencia emocional,
se observó que no existe correlación (⍴>0.05). Concluyendo que el estrés laboral
y las dimensiones de la inteligencia emocional no presentan relación, tampoco
existe relación entre las dimensiones del estrés laboral y las dimensiones de la
inteligencia emocional.
Palabras clave: Estrés Laboral, inteligencia emocional, funcionario público.
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Abstract
The objective of this research was to establish the relationship between
work stress and the dimensions of emocional intelligence in a sample of 106 public
officials from the municipality of Yauli - La Oroya, 2021. The methodology used
was basic, not experimental, cross-sectional. correlational level.
The instruments used for data collection were the ILO-WHO Work Stress
Scale developed by Ivancevich and Matteson (1986), and adapted to the Peruvian
context by Suárez (2013) and the TMMS-24 “Trait Meta-Emotion Scale” (1995),
adapted to the Peruvian context by Fernandez-Berrocal, Extremera and Ramos
(2004.)
The results show that there is no correlation between both variables (⍴>
0.05), for the correlation between the dimensions of organizational climate,
organizational structure, organizational territory, technology, influence of the
leader, lack of cohesion, group support and the dimensions of emotional
intelligence. , it may be that there is no correlation (⍴> 0.05). Concluding that work
stress and the dimensions of emotional intelligence are unrelated, there is no
relationship between the dimensions of work stress and the dimensions of
emotional intelligence.
Keywords: Work stress, emotional intelligence, public official.
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I. INTRODUCCIÓN
Elsestrés relacionadoscon elstrabajo es unsproblema mundial creciente
debido a la naturaleza cambiante del trabajo en el mundo moderno,
particularmente en los países desarrollados. Cuando se expone a situaciones
estresantes relacionadas con el trabajo, una persona experimenta una variedad
de síntomas que incluyen ansiedad, estrés, desgano, inquietud, preocupación,
mediocridad o falta de control sobre las demandas del trabajo (Suárez, 2013).
En el 2018 la Organización Internacional del Trabajo (OIT) señala que no
se han realizado suficientes investigaciones sobre el estrés laboral en América
Latina para analizar las diferencias culturales y de comportamiento
organizacional, que varían de un país a otro, para saber exactamente cuánto
estrés laboral hay en un país. Por esta razón las organizaciones tienen muy poco
conocimiento de las causas y efectos que el estrés tiene sobre el lugar de trabajo
(Suárez, 2013).
El estrés en el ámbito laboral causa daños a nivel organizacional por ello la
presencia de estrés laboral influye en el desenvolvimiento y el rendimiento de los
empleados. En Estados Unidos como en Gran Bretaña, el estrés laboral está
representado por el 50% de ausentismo. México tiene el índice de estrés laboral
más alto, de 75,000 ataques cardíacos que ocurren cada año, el 25 por ciento de
los cuales se deben al estrés laboral. Las investigaciones han demostrado que el
75% de los trabajadores mexicanos experimentan estrés en el trabajo, seguido de
China con el 73% y Estados Unidos con el 59% (World Economic Forum, 2019).
Según un estudio de 2019 destinado a identificar los factores relacionados
con el estrés en el entorno laboral entre los trabajadores en América Latina, se
encontró niveles altos de estrés en Venezuelascon uns63%, seguido desEcuador
con uns54%, Panamáscon un 49% y Perú con un 29%. y Colombia 26% (Mejia et
al., 2019).
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En un reporte sobre el estrés en el lugar de trabajo, la OIT advirtió que el
aumento del estrés en el lugar de trabajo tenía efectos más severos, una mayor
competitividad, grandes perspectivas de desenvolvimiento en el trabajo y largos
horarios de trabajo llevaron a estas condiciones. Para los chilenos, según
información del año 2011, alrededor del 28% de los contratados y más del 13% de
los contratantes reportan que en sus negocios los trabajadores están sometidos a
situaciones estresantes (Organización de las Naciones Unidas, 2016).
Esto significa que cuando existen requisitos y limitaciones que van más allá
de las propias habilidades y conocimientos, hay pocas oportunidades de dominar
el trabajo. Es importante tener suficientes conocimientos, capacidades y
habilidades para satisfacer las demandas de la situación. Además de brindar
apoyo oportuno al grupo de trabajo, permiten al empleado alcanzar las metas
propuestas con metas bien fundamentadas (Organización Mundial de la Salud
[OMS] ,2004).
Debe haber suficiente inteligencia emocional dentro de los conocimientos, y
habilidades del empleado para lidiar con la baja productividad debido al estrés
laboral. El índice de estrés laboral indica si hay cuestiones que requieren la
atención del empleador, quien en última instancia debe tomar las medidas
adecuadas para así lograr los estándares deseados por empleadores y
empleados (Alcántara, 2017).
La OIT (2016) señala que la precariedad del empleo y la ausencia de
soporte familiar son la principal causa de una situación estresante. En el Perú, el
estrés en el trabajo fue identificado como un riesgo psicosocial, la Ley de Salud y
Seguridad Laboral; cuyo reglamento se encuentra en elsDecreto
SupremosN°005-2012-TRsy susdisposición adicional LeysN° 30947 tienen como
objetivo garantizar que el empleador proporcione condiciones de trabajo óptimas
para los empleados a nivel preventivo. Una de las variables del desarrollo
económico de una nación es el capital humano, cuya eficiencia está relacionada
con la productividad óptima de una empresa estatal, porque la presencia de
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personal calificado conduce a la implementación de procesos efectivos en una
empresa. Por lo cual es necesario brindar educación y constante formación al
personal para alcanzar los estándares de eficiencia de la institución.
En el 2018 el presidente de TalentSmart, Travis Bradberry, intenta
responder a la pregunta ¿Qué impacto tiene la inteligencia emocional en el
desempeño laboral?, encontrando que la capacidad de entender nuestras
emociones es determinante sobre el rendimiento en el trabajo. TalentSmart probó
la inteligencia emocional junto con otras 33 habilidades importantes en el lugar de
trabajo y descubrió que la capacidad de entender nuestras emociones es el mejor
predictor del desempeño, lo que representa el 58% del éxito en todo tipo de
trabajos. La inteligencia emocional es la base de una amplia gama de habilidades
importantes. De todos los trabajadores estudiados, se encontró que el 90% de los
trabajadores destacados son poseedores de un alto nivel de inteligencia
emocional. Así mismo encontró que solo el 20% de los trabajadores tienen una
gran inteligencia emocional. (Diario Gestión, 2018)
Por lo tanto, es importante que el empleador conozca los costos y
beneficios de un entorno de trabajo adecuado, especialmente el nivel de
conocimiento y emoción que tiene que alcanzar el empleado para obtener niveles
adecuados de productividad. Si la organización y el sistema de trabajo no son
buenos, puede provocar estrés en el trabajo (OIT, 2016).
Según Alcántara (2017), el mercado laboral necesita trabajadores
calificados con habilidades emocionales que se adapten a los constantes cambios
en las unidades y al adecuado equilibrio personal y social para asegurar una
mayor productividad. Por ello se puede afirmar que un trabajador con un nivel de
inteligencia emocional adecuado, podrá afrontar de manera positiva las
situaciones que le generan estrés en su entorno laboral.
En la región Junín existen 9 Municipalidades provinciales, 115
Municipalidades distritales y 147 Municipalidades de centros poblados que
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agrupan a 1 316 894 habitantes, quienes dependen de la eficiencia de los
trabajadores para obtener una mejora en su calidad de vida (INEI, 2017).
De esta forma la MunicipalidadfDistrital de Yaulifes una instituciónfla cual
busca consolidarse como una de las mejores del país y ser líder en el
departamento de Junín, teniendo como visión, ser una entidad con una
administración imparcial, transparente, eficiente, eficaz y además brindar servicios
de calidad a la ciudadanía. Esta institución no es ajena a la problemática de toda
organización, siendo el estrés laboral la principal de estas. Así mismo, el
empleado es visto como una unidad el cual no es ajeno a los sentimientos y
emociones; cuyo cambio pasa por la búsqueda de la eficacia organizacional; pero
sin un estudio que tenga en cuenta las variables estrés laboral e inteligencia
emocional no se podrá lograr una mejora para dicha institución, por lo cual, es
imprescindible el análisis entorno a la manera en que se relacionan estas dos
variables, de esta manera la presente investigación busca responder a la
siguiente interrogante: ¿Existefrelación entre estrésflaboral y las dimensionesfde
la inteligenciafemocional en funcionarios públicos del municipio de Yauli – La
Oroya, 2021?.
La investigación encuentra su justificación de la siguiente manera:
Teóricamente; el proyecto propuesto surge de la necesidad de comprender
las definiciones y rango del estrés en el trabajo e inteligencia emocional. Debido a
que la inteligencia emocional está relacionada con la capacidad para resolver
problemas, y cuando la capacidad está presente, se pueden utilizar estrategias
para ayudar a los empleados a manejar esas emociones con estrategias que
ayudarán a identificarlas. La inteligencia emocional significa el poder que tienen
las personas para reconocer y analizar los sentimientos de sí mismas y de
quienes las rodean, de modo que estén motivadas y bien reguladas. Por lo
mencionado, se señala que aprender a reconocer y regular nuestros estados de
ánimo es el paso fundamental para lidiar con las diversas necesidades y deseos
que encontramos en nuestra vida diaria.
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A nivel social, el desarrollo de esta investigación y sus resultados han
mostrado la situación actual en cuanto al fenómeno del estrés laboral y la
inteligencia emocional entre los trabajadores del municipio de Yauli, así como, la
relación entre los mismos, permitirá reconocer factores de riesgo dentro de la
entidad Municipal, a considerar en la elaboración de estrategias y planes
preventivos contra la aparición del estrés laboral, así como, desarrollar estrategias
para mejorar la inteligencia emocional, como la gestión de esta.
Metodológicamente, la elaboración de este trabajo ha contribuido a la
validez y fiabilidad de las pruebas psicométricas con las que se miden ambas
variables en los trabajadores de una municipalidad de Yauli, de esta forma,
podrán ser usadas en futuras investigación en torno al tema.
Por este motivo, el objetivo general fue establecer lafrelación entrefel
estrésflaboral y las dimensiones de la inteligencia emocional enffuncionarios
públicos del municipio defYauli – LafOroya, 2021. Considerando también los
siguientes objetivos específicos:
1) Establecer la relación entre el clima organizacionalfy las dimensiones de
la inteligenciafemocional en funcionarios públicos del municipio de Yauli. 2)
Establecer la relación entre estructura organizacional y lasfdimensiones defla
inteligenciafemocional en funcionarios públicos del municipio de Yauli. 3)
Establecer la relación territorio organizacional y lasfdimensiones defla inteligencia
emocionalfen funcionarios públicos del municipio de Yauli. 4) Establecer
lafrelación entre tecnología y las dimensiones de la inteligencia emocional en
funcionarios públicos del municipio de Yauli. 5) Establecer la relación entre
influencia del líder y las dimensionesfde la inteligenciafemocional en funcionarios
públicos del municipio de Yauli. 6) Establecer la relación entre falta de cohesión y
lasfdimensiones defla inteligenciafemocional en funcionarios públicos del
municipio de Yauli. 7) Establecer la relación entre respaldo del grupo y
lasfdimensiones defla inteligencia emocionalfen funcionarios públicos del
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municipio de Yauli. 8) Establecer los niveles de estrés laboral en funcionarios
públicos del municipio de Yauli.
De manera similar, se planteó la siguiente hipótesisfgeneral: Existefuna
relaciónfsignificativa entrefel estrésflaboral y las dimensiones de la inteligencia
emocional en funcionarios públicos del municipio de Yauli.
Así mismo se planteó lasfsiguientes hipótesisfespecíficas: 1) Existefuna
relaciónfsignificativa entrefla dimensiónfclima organizacionalfy las dimensiones de
la inteligencia emocional en funcionarios públicos del municipio de Yauli. 2) fExiste
una relaciónfsignificativa entrefla dimensión estructura organizacional y las
dimensiones de la inteligenciafemocional en funcionarios públicos del municipio
de Yauli. 3) Existe una relaciónfsignificativa entre lafdimensión territorio
organizacional y las dimensiones de la inteligenciafemocional en funcionarios
públicos del municipio de Yauli. 4) Existe una relaciónfsignificativa entrefla
dimensiónftecnología y las dimensiones de la inteligenciafemocional en
funcionarios públicos del municipio de Yauli. 5) Existe una relaciónfsignificativa
entrefla dimensiónfInfluencia del líder y las dimensiones de la
inteligenciafemocional en funcionarios públicos del municipio de Yauli. 6) Existe
una relaciónfsignificativa entre lafdimensión Falta de cohesión y las dimensiones
de la inteligencia emocional en funcionarios públicos del municipio de Yauli. 7)
Existe una relaciónfsignificativa entre lafdimensión respaldofdel grupofy las




Con el fin de ampliar el conocimiento de las variables de investigación,
presentamos los resultados a nivel internacional:
Majeed, Jabbar y Cheng (2020), investigaron la relación entre estrés en
el trabajo e inteligencia emocional en fisioterapeutas en Malasia, donde
intentaron determinar el vínculo entre estrés en el ámbito laboral y la
inteligencia emocional de profesionales fisioterapeutas. El estudio fue un
diseño descriptivo, transversal, correlacional, y la muestra estuvo compuesta
por 171 individuos. Los instrumentos que se emplearon son el inventario de
inteligencia emocional Genos y el índice de estrés ocupacional, los análisis
estadísticos fueron realizados con la prueba no paramétrica de Pearson,
pruebas t y Anova. En conclusión, muestran una incidencia de estrés laboral
promedio del 75.6%. Además, la mayoría de los participantes también tienen
una inteligencia emocional promedio. Asimismo, se ha demostrado que no
existe correlación entre el estrés en el trabajo y la inteligencia emocional, cabe
resaltar que en los resultados respecto al género, los varones presentan un
mayor índice de estrés.
Espinosa, Akinsulure y Chu (2019) en Estados Unidos, realizan una
investigación para analizar la relación entre conductas de afrontamiento del
estrés y la inteligencia emocional, se evaluaron a 210 trabajadores de seis
empresas estadounidenses, en una investigación básica, de corte transversal
y de diseño correlacional, hubo más mujeres (74%), con una edad promedio
de 32.9 años y una permanencia de puestos 2.6 años. Para la recolección de
datos se utilizaron los instrumentos tales como: el Secondary Traumatic
Stress Scale, Oldenburg Burnout Inventory y el Trait Emotional Intelligence
Questionnaire Short Form. Los resultados muestran que afrontar las
situaciones estresantes de forma inadecuada se asocia con cierto grado de
inteligencia emocional. Así mismo se encontró una incidencia del 43% de
estrés traumático y un malestar promedio del 64%. Concluyendo de esta
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forma que la inteligencia emocional se asocia negativamente con un
afrontamiento inadecuado del estrés traumático, el agotamiento y el estrés
laboral.
Mazzella et al., (2019) en Estados Unidos, intentó determinar la
asociación entre el nivel de inteligencia emocional de las enfermeras y su
respuesta al estrés y afrontamiento. La población de estudio estuvo
constituida por 114 enfermeras. Las herramientas utilizadas son el
cuestionario de estilo de afrontamiento, el cuestionariofde estrésflaboral y el
cuestionariofde cociente emocional; la investigación es de diseño
correlacional y transversal. Los resultados mostraron que un 10.2% presenta
un coeficiente intelectual emocional promedio y un 65.5% un nivel de estrés
ocupacional promedio, ocupacional y los problemas de afrontamiento, y la
inteligencia emocional y el afrontamiento centrado en la emoción y el cociente
emocional se correlacionaron negativamente con el estrés laboral. De manera
similar, existefrelación positiva entrefel estrésfen el ámbito laboralfy el
afrontamiento centrado en las emociones, la inteligencia emocional y el
afrontamiento enfocado en el problema. También hay evidencia de que la
inteligencia emocional no puede predecir la elección de estrategias para hacer
frente al estrés.
Galindo (2018) examinó lasfdimensiones defla inteligenciafemocional y
elfestrés en el trabajo defuna industria textil para ver si había una relación. Su
trabajo también se realizó en México utilizando una muestra de 90
trabajadores. Este estudio fue correlativo y descriptivo. Se utilizó para medir
los datos la Escala de Inteligencia Emocional TMMS 24 y el cuestionario de
Estrés Laboral de (Job Stress Survey; JSS). En conclusión, encontraron que
existíafuna relaciónfsignificativa entre la inteligenciafemocional y elfestrés en
el trabajo, teniendo un menor manejo emocional un mayor índice de estrés
laboral. A medida que aumentan las tensiones comerciales, aumentan la
rotación, el ausentismo, la productividad y los sobrecostos organizacionales.
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Arévalo y León (2017) en cuya investigación trataron de encontrar la
relación entre inteligencia emocional y estrés en el trabajo, su estudio se
realizó en Ecuador y la muestra fue de 50 trabajadores de gobiernos locales.
El estrés laboral se midió utilizando elfInventario de Woodfy Tolleyfde 2007 y
el Inventario de Burnoutfde Maslach de 1986 para medir la inteligencia
emocional. Concluyendo que hay ausencia de relaciónfentre la
variablefinteligencia emocionalfy lafvariable estrés en el trabajo.
Juárez (2021) en su investigación titulada: Inteligencia emocional y
estrés laboral de trabajadores de la salud en la Microred Sayan, Huara, Lima.
El propósito era establecer un vínculo entre la inteligencia emocional del
personal y el estrés en el lugar de trabajo. Fue un estudio cuantitativo,
descriptivo correlacional y transversal no experimental. La muestra está
formada por 200 trabajadores, en un rango de edad entre los 24 y los 60
años. Las herramientas utilizadas son las mismas que la escala
TraitfMeta-Mood Scalef (TMMS-24, 2020) adaptadofde Fernández, fBerrocal,
fExtremera y Ramosfpara calcular lafvariable de EQ. También elfcuestionario
de estrés laboralfde la OIT - OMS (2020) se utiliza para la medición de la
segunda variable. Los resultados muestran que el 53% de las personas tiene
un alto nivel de inteligencia emocional y el 100% tiene una carga de trabajo
baja. Asimismo, se ha demostrado que existe una correlación moderadamente
negativa (rho = -. 580) y significación (p <.01) entre la variable EQ y el estrés
en el trabajo. En resumen, la conclusión es que cuanto mayor es el EQ,
menor es la probabilidad de experimentar estrés laboral, por ello se afirma la
existencia de correlaciónfinversa entrefla inteligenciafemocional y elfestrés en
el trabajo.
Mendoza (2020) en cuya investigación desarrollada en entidad
industrial Limeña, trató de mostrar la relaciónfentre lasfdimensiones de
lafinteligencia emocionalay el estrés en el trabajo. La muestra estuvo formada
por 75 empleados. Los resultados muestran que no presenta ningún tipo de
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relación entre las dimensiones de la inteligencia emocional y el estrés en el
trabajo.
Eyzaguirref (2020) en su tesisfsobre Inteligenciafemocional y estrés en
el trabajo en los empleados de RR.HH. de la Clínica de Salud Ocupacional de
Ica. El objetivofgeneral fue identificarfla relaciónfentre la
inteligenciafemocional y el estrésflaboral en los empleados de RR.HH. de una
clínica de salud ocupacional en un trabajo descriptivo correlacional, no
experimental, y transversal. Se analizó una muestra de 100 empleados. Se
utilizaron dos cuestionarios para recopilar datos: la escalagde estrésalaboral
de la OIT y la OMS (Ivancevichay Matterson, 1989) y la escala Trait
Meta-MoodScale 24 (TMMS) (Mayer y Salovey, 1995). Los datos se recopilan
virtualmente y la prueba de correlación de Spearman se utiliza para la
correlación. La información obtenida nos permite afirmar quefexiste una
relaciónfsignificativa, directa y baja entre EQ y estrésfocupacional (p = 0.005)
(Kramer V 0.264; además, hay una relación directa, significativa, con un nivel
bajo entre estrés ocupacional y recuperación emocional. donde la correlación
de Spearman (rho = - 0.202); por otro lado, no existe una relación significativa
(p <0.05) con las dimensiones de atención emocional (rho = 0.449) y claridad
emocional (rho = 0.069). así mismo, se confirma que existe una relación
estadísticamente significativa entre la EQ y la dimensión género, así como el
estrés ocupacional y la Inteligencia emocional promedio.
Rodríguez (2019) en su investigación: Inteligenciafemocional y
estrésfen el trabajo en enfermerasfdel HospitalaVíctor LazarteaEchegaray de
Trujillo. Donde el objetivoffue determinar lafrelación entre
inteligenciaaemocional y estrés en el trabajo de las enfermeras. Fue una
investigaciónfaplicada, de nivel correlacional, nofexperimental, ftransversal.
Se utilizaron como herramientas el Cuestionario de Inteligencia Emocional de
Baron y el Cuestionario de Estrés Laboral. Con una población de 220
enfermeros y cuya muestra estuvo determinada por 140 enfermeros. Entre los
principales hallazgos, destaca la existencia de relación inversa entre la
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inteligencia emocional y estrés en el trabajo en el personal de Salud evaluado,
con el nivelfde correlaciónfRho Spearman - 0.134 y unfnivel defsignificancia p
<0.05.
Ortega (2017) en su trabajo cuyo título fue: Inteligencia emocional y
síndrome de Burnout en supervisores de una fábrica de confecciones para la
exportación, en Chincha, se determinó una muestra de 45 empleados. Fue un
estudio descriptivo correlacional, no experimental y transversal. Para la
medición de la variable inteligenciafemocional se empleó elfTMMS-24,
además del InventariofMaslach parafel Síndromefde Burnout. Se obtuvieron
resultados referidos a lasfdimensiones delfburnout donde la
inteligenciafemocional no manifiesta relación alguna con el agotamiento y
laadespersonalización. Encontrando además que la capacidad para reconocer
sus propias emociones está relacionada significativamente con la realización
personal.
Carbajal (2017) en su estudio titulado: Inteligencia emocional y estrés
en el trabajo en el personal de Enfermería del Departamento de Medicina del
Centro Médico Naval Cirujano Mayor Santiago Távara, se llevó a cabo con la
finalidad de establecer la conexión entre la inteligencia emocional y el estrés
en el trabajo en el personal de enfermería. Tuvo una muestra compuesta por
80 enfermeras y el método de recolección de datos fue descriptivo,
correlacional y de enfoque cuantitativo, se empleó el inventario de inteligencia
emocional TMMS-24 y el inventario de afrontamiento del estrés laboral de
Gray-Toft. Concluyendo que existe una relación entre la inteligencia emocional
y el estrés en el trabajo (r = -0,276) y esta relación es negativa. En otras
palabras, a mayor nivel de inteligencia emocional, menor nivel de estrés en el
trabajo.
En la década de 1990, los investigadores de Meyer y Saloway
denominaron inteligencia social a la inteligencia emocional, que afecta la
capacidad de los individuos para controlarse a sí mismos y utilizar
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adecuadamente las emociones en relación con el contexto. Para Goleman
(1995) la inteligencia emocional es la habilidad de lidiar con las emociones
reconociendo los sentimientos propios y ajenos, construyendo relaciones
productivas. Estas emociones afectan los pensamientos, los estados mentales
y biológicos de una persona.
Nuevamente Mayerfy Saloveyf (1997) mencionan que lafinteligencia
emocional es la capacidad de comprender lofque ocurre en sufentorno,
evaluar o explicar lo que se observa, manifestar lo que se está interpretando y
comprender las emociones que surgen de lo que se está interpretando. La
importancia de la expresión de las emociones, la autorregulación y, en última
instancia, el manejo de las emociones. En otras palabras, la inteligencia
emocional es un conjunto de habilidades intrapersonales e interpersonales, y
a través de la autoconciencia estas adquieren destrezas sociales que nos
permiten adaptarnos a las demandas y presiones ambientales.
A su vez, Goleman (2000) menciona que la inteligencia emocional, por
otro lado, se utiliza en los negocios como la capacidad de motivarse a uno
mismo, de reconocer los propios sentimientos y los de los demás de una
manera que sana la relación. El autor considera habilidades emocionales
como la autoconciencia, la autorregulación, la motivación y la empatía. Se
pueden desarrollar habilidades para tener relaciones estables. Según la RAE
(2021), la habilidad de comprender y controlar los estados emocionales de las
personas es una forma de interpretar los sentimientos de otras personas.
CooperayaSawaf (2004) muestran la inteligenciaaemocional como la
habilidadffde reconocer las emociones y percibir el poder intuitivo que nos
otorgan los sentimientos. Para Soto (2001) la inteligenciafemocional,
fhabilidad y/o capacidadfpara conocer losfsentimientos sobre uno mismo y
sobre los demás; tienen un mismo sentido. Una combinación de
pensamientos y acciones para una óptima relación con el medio ambiente.
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Para Gardner (1995) en cuanto a la inteligencia, señaló que los
humanos tienen muchas habilidades potenciales para comunicarse con el
medio ambiente. Primero habló de 7 inteligencias, después de unos años
introdujo más inteligencias. Con esto en mente, puede desarrollarlo con el
máximo rendimiento y eficiencia y aplicarlo a todas las áreas en las que
interactúa entre sí. Dentro de este conjunto de inteligencia, existen relaciones
internas e interpersonales afines a la inteligencia emocional. Este conjunto se
utiliza luego para comunicarse adecuadamente con su entorno. En otras
palabras, esto es ser inteligente emocionalmente.
John Mayer y Peter Salovey, catedráticos estadounidenses,
desarrollaron un estudio sobre inteligencia emocional. En la década de 1990,
consultaron a autores como Thorndike, Howard Gardner y Robert Sternberg.
Concluyendo que los factores influyentes sirven para anticipar con éxitoflas
habilidadesfde afrontamiento. Así esfcomo Mayer yfSalovey sugieren educar
los aspectos emocionales de la predicción de la vida. Estas habilidades
interpersonales de autoconciencia, comprensión y regulación de las
emociones ayudan a controlar situaciones negativas satisfactoriamente
(Extremerafet al., 2003).
Mayerfy Saloveyfpropusieron unfmodelo alternativo para distinguirlos
de losfmodelos teóricosfutilizados por los investigadoresfReuven, Baron,
Cooper, Sawaf y Goleman en la década de 1990, el cual enseña cómo se
almacena la información a nivel emocional, proceso que ayuda a evaluar,
percibirfy expresar emocionesfpara facilitarfel pensamiento. Apunta a
comprender y regular sus emociones. Entonces los sentimientos y los
pensamientos se unen con éxito (Mayer, Caruso & Salovey, 1999).
Mayer, Salovey & Caruso (2000), según los modelos de inteligencia
emocional, nos referimos a dos modelos y habilidades combinadas basadas
en el procesamiento de la información. Una combinación de habilidades
emocionales y rasgos de personalidad. Por otra parte, en 1998, Goleman
13
propuso un modelo de competencia emocional. Este modelo se utiliza en el
lugar de trabajo, donde proporciona una teoría del rendimiento para predecir
la excelencia empresarial. Basados en nuestros conocimientos, rasgos de
personalidad y procesos motivacionales. La autopercepción emocional, la
autorregulación, la automotivación, la empatía y la competencia social
provienen de este conjunto de habilidades. (Goleman, 2000).
Así, las capacidades de la inteligencia emocional permiten el
procesamiento efectivo y adaptativo de los sentimientos y el pensamiento
(Mayer & Salovey, 1997). Esta variante posee 4 niveles de capacidad
emocional y cada nivel precede al nivel anterior.
El primer paso es la conciencia y la capacidad de comprender, evaluar,
ver y dar a conocer sentimientos. Esto nos permite comprender y examinar los
nuestros sentimientos y de los demás. El segundo paso es el pensamiento
consciente, que ayuda a orientar las acciones para tomar las decisiones
correctas. El tercer paso es su capacidad para comprender y analizar sus
sentimientos. Y finalmente en el cuarto nivel, la regulación emocional,
pensamos en nuestras emociones y controlamos nuestro desarrollo interno y
colectivo. Promover el crecimiento personal (Mayer et al., 1997).
Estas etapas determinan la inteligencia emocional (Mayer et al., 1997).
Para poder calcular la inteligencia emocional de nuestra variable de estudio,
utilizamos el modelo de Salovey-Mayer, que trabaja con 3 dimensiones.
Atención, claridad y recuperación emocional:
La atención emocional determina cómo se siente uno en relación a
como se ve sí mismo.
La claridad emocional combina lo quefpiensa yfsiente.
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La reparaciónfemocional esfla forma en que ajustamos nuestros
sentimientos positivos y negativos para lograr una resolución
eficaz.
Por otra parte, estrés laboral. ParaaIvancevich y Matteson (1989),
señalaron que elfestrés esfuna respuesta adaptativa impulsada por el proceso
psicológico de todos después de encontrarse con una situación externa. Del
mismo modo, Selye (1926) cree que el estrés es el resultado de la aparición
de factores estresantes y depende de las condiciones ambientales del
desarrollo humano. Para la OIT (2016), el estrés en el lugar de trabajo se
define como cambios que afectan el capital, la productividad y la salud física y
mental de los empleados en las organizaciones en desarrollo.
La OMS (2004) conceptualiza el estrés como una serie de acciones
físicas y emocionales que preparan a una persona para una posible agresión.
Las circunstancias cotidianas que conducen a este mecanismo: cambios de
trabajo, apariciones públicas, entrevistas de trabajo, mudanzas, todas estas y
otras situaciones pueden generar estrés. Por lo tanto, en cuanto a las teorías
del estrés en el trabajo mencionaremos principalmente las teorías de los
factores del estrés en el ámbito laboral de Ivancevich y Matteson (1989)
citados por Takamura (2020).
El modelo de estrés de Ivancevich y Matteson orientado a la dirección
integra estos factores estresantes dentro y fuera de la organización y las
personas se sienten valoradas por la situación. Los resultados afectan la
salud individual y el desempeño organizacional. Considerando dos tipos de
variables correctivas: diferencias individuales que afectan los procesos de
relación. Y estrategias de afrontamiento que influyen en la relación entre
situación y percepción.
Ivancevich y Matesson (1989) creían que la interacción
estímulo-respuesta explicaban de alguna manera que la tensión de las
personas o la respuesta a la presión, es un estímulo de estrés. En respuesta,
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tenemos los cambios físicos o mentales de una persona bajo estrés causado
por eventos externos. El autor concluye quefel estrés esfuna
respuestafadaptativa quefse produce en base a diferenciasfindividuales,
esadecir, características individuales y/ofprocesos mentales que en realidad
desencadenan una acción, y el resultado es un evento externo del cuerpo o
de la mente. Estos autores nos hablan de las diferencias del estrés entre los
resultados a corto plazo, y las consecuencias que se dejan a largo plazo.
Cabe resaltar que, Ivancevich y Matteson son autores del instrumento de
medición del estrés relacionado al trabajo, formulado por la OIT/OMS, el cual
contiene siete dimensiones:
Dimensión clima organizacional: Estas relaciones se tratan de
empleados, estructuras, pautas y metas que crean un aspecto
climático. Es como la "atmósfera" o la "identidad" o la
"personalidad" de las organizaciones.
Dimensión estructura organizacional: Esta presión puede ser
activada por una variedad de estructuras definidas por líneas de
comando y autoridades en las organizaciones. Sin embargo, las
estructuras corporativas no causan estrés a todos los empleados.
Dimensión Territorio organizacional. El término se utiliza para
describir el entorno personal de los empleados o las habitaciones
en las que trabajan. Las personas que trabajan en áreas
desconocidas están estresadas.
Dimensión tecnología: Esto se refiere a cómo se intercambian los
activos y las contribuciones de las organizaciones por artículos
atractivos. Según algunos empleados, la tecnología corporativa
puede ser un factor estresante que afecte su comportamiento y
apariencia.
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Dimensión influencia del líder: Esto se refiere a los métodos,
técnicas y sistemas de un líder que pueden actuar como elementos
que pueden aumentar losaniveles defestrés para algunas personas
y afectar elfdesempeño y la satisfacción laboral.
Dimensión falta de cohesión: Este es el nivel de atracción y
motivación que permite la asociación grupal. Es decir, cuando estas
fuerzas actúan sobre el empleado del mismo grupo que deja a sus
compañeros, surge una cierta cantidad de estrés.
Dimensión respaldo del grupo: Es la presión que surge de las
expresiones y sentimientos del grupo que solo se minimiza. Falta
de apoyo o falta de soporte, el nivel de estrés se vuelve más
pronunciado y viceversa.
De igual manera, según la teoría de Selye (1976), el estrés es un
proceso compuesto de 3 etapas, las cuales son:
Etapa de alarma: en esta etapa las personas experimentan un
factor estresante, cualquier aspecto de la situación que
desencadena la adrenalina y la ansiedad.
Etapa de resistencia: en esta etapa si la tensión continúa, la gente
intentará reaccionar en la fase de resistencia. Puedes atacar el
tensor directamente o usarlo para generar energía y así lograr más
eficiencia o creatividad.
Etapa de agotamiento: en esta última etapa, cuando el estrés
persiste y causa daño fisiológico, se desarrolla fatiga.
Finalmente, cabe señalar que la principal teoría que sustenta nuestra
segunda variable es el modelo orientado y desarrollado por Ivancevich y
Matteson (1989), que señala la existencia de factores organizacionales como
estructura, organización y clima organizacional, así como factores externos,
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como por ejemplo, como asunto relacional, familiar, económico y legal, y
además despliega un modelo global de estrés y trabajo, se encarga de
integrar diferentes métodos de estrés, permitiendo la inclusión de fuentes de
estrés relacionado con situaciones previas, como resultado de la reacción y fin
de las consecuencias. Posteriormente, OIT-OMS utilizó a Ivancevich y
Matteson como referencia para desarrollar una escala de estrés laboral, que
se encarga de evaluar el estrés laboral. Con base en las razones anteriores,
podemos enfatizar que el estrés en el trabajo representa una amenaza para la




3.1. Tipo y diseño de investigación
Se realizó un estudioabásico, cuyo objetivo es obtener y mejorar el
conocimiento, a partir de la comprensión de las variables de estudio y las
relaciones que pudieran existir en ellas (CONCYTEC, 2018).
El estudio desarrollado es de tipo básico en el nivel correlacional, con
un diseño no experimental, de corte transversal, el cual tiene como fin último
identificar la relaciónfentre variablesfen unfdeterminado contexto (Hernandez,
Fernadez y Baptista, 2014).
3.2. Variables y operacionalización
Lafvariable estrésflaboral tiene los siguientes conceptos:
Conceptualmente, el estrés laboral es la respuesta de un desequilibrio
entre lo cognitivo y lo conductual, y no se ajustan a las necesidades de su
entorno laboral, lo que pone a prueba la capacidad del individuo para hacer
frente a esta situación (OMS, 2004).
La definición operacional fue a partir de las conclusiones establecidas
tras lafaplicación de la escala de estrés laboral OIT-OMS, adaptada a la
realidad peruana por Suárez en 2013, compuesta de 25 ítems y sus siete
dimensiones: clima organizacional, estructura organizacional, territorio
organizacional, tecnología, influencia del líder, falta de cohesión y respaldo de
grupo, de los cuales se obtienen niveles bajo, intermedio, promedio y alto.
De igual manera, la variable inteligencia emocional muestra las
siguientes definiciones:
Conceptualmente, la inteligencia emocional se define como el don de
identificar la comunicación de las emociones en términos de una capacidad
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simbólica, relacionada con las medidas habituales de las inteligencias, pero
diferente de ellas (Beldoch, 1964).
Operacionalmente se toma el resultado de la evaluación de la Escala
TMMS - 24, la cual fue adaptada al contexto peruano por Pérez el año 2020;
el instrumento está compuesto por 3 dimensiones, las cuales constan de 8
ítems cada uno: atención emocional (ítems 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8); Claridad
emocional (ítems 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16) y por último Reparación
emocional (ítems 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24); de donde se puede
determinar los niveles como: debe mejorar, adecuado y excelente.
3.3. Población, muestra y muestreo
Laapoblación estuvo conformada por todos los trabajadores de una
municipalidad Distrital de Yauli – La Oroya, tomandofuna muestrafde 106
trabajadores, empleando la técnica defmuestreo deftipo nofprobabilístico por
conveniencia, de esta manera se tomó en cuenta sólo a los trabajadores que
quisieron participar voluntariamente y que respondieron de manera
predispuesta las pruebas (Hernández et al., 2014)
Para la elección muestral, los criterios de inclusión son: provisión de
relación laboral con el municipio y aceptación del consentimiento informado
junto con su cuestionario virtual. También se tuvieron en cuenta los siguientes
criterios de exclusión: no relación laboral con el municipio, no consentimiento
informado y finalmente no mano de obra.
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos
Para la compilación de información, se hizo uso de la técnica de la
encuesta, aplicando de manera virtual las pruebas psicométricas para permitir
que los funcionarios municipales de Yauli respondan de forma remota debido
a la pandemia. Las herramientas de recopilación de datos fueron; La escala
del estado de ánimo (TMMS-24) para la inteligenciafemocional consta de
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24fítems, y los cuestionariosfde la OITfy la OMS sobre estrés laboral constan
de 25 ítems.
Para la variable estrés laboral
Publicado por la OIT y la OMSfy patrocinado por Ivancevichfy Matteson
enf1989, la herramienta evalúa el estrés de las organizaciones a nivel
personal y grupal. El objetivo es reconocer el estrés en el lugar de trabajo,
anticipar posibles riesgos psicosociales y, sobreftodo,
identificaraoportunidades de mejorafdentro de laforganización. (Organización
Mundial de la Salud, 2004)
La Escala de estrés laboral fuefadecuada al contexto nacional por
Suárezfen elfaño 2013. El instrumento cuyo objetivo es medir el nivel de
estrés de los trabajadores. Es autogestionable y también se puede aplicar en
grupos, con una duración de 15 minutos aproximadamente.
La herramienta consta de 25 ítems, y las puntuaciones de sus
respuestas van del 1 al 7; estas puntuaciones se suman, en el sentido de que
se puede explicar el nivel en función de la puntuación total obtenida. En
cuanto al grado de fiabilidad, se realizó el análisis con el Alpha de Cronbach, y
el factor obtenido fue 0.966, que es un nivel de confiabilidad alto (Suárez,
2013). Para la ejecución de este trabajo se realizó la prueba de confiabilidad
mediante la prueba Alpha de Cronbach de la misma forma, y el coeficiente
obtenido fue de 0.962, reafirmando así un nivel alto de confiabilidad para la
herramienta.
Para la variable inteligencia emocional
TraitfMeta-MoodfScale (TMMS) fuefcreado en 1995 porfun equipo
dirigido por Mayerfy Saloveyfcomo una de las primeras encuestas sobre
inteligencia emocional. La elaboración de esta escala se basa en el hecho de
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que existe un proceso reflexivo que tiene relación con el estado mental, que
evalúa continuamente su percepción y regula las emociones de la persona.
Este proceso que ocurre en el cuerpo humano se llama experiencia
meta-humorística, y es por eso que nació la primera herramienta de medición
llamada State Meta-Mood Scale (SMMS). En la primera herramienta,
detectaron actitudes indocumentadas relacionadas con estados mentales, por
lo quefMayer yfSalovey crearon un autofinforme parafevaluar las actitudesfy
creenciasfde los individuos sobre susfsentimientos. Este autofinforme está
compuesto por 48fítems. Más tarde, apareció unafversión corta, el
TraitfMeta-EmotionfScale 24 (TMMS-24), que retuvo las 3
versionesforiginales, pero redujo los ítems. Esta es una escala característica
de la metaconciencia del estado emocional. A partir de esta escala, produce
un índice que se utiliza para evaluar las diferencias individuales en el
conocimiento de las habilidades y los estados emocionales de las personas
(Extremera y Fernández-Berrocal, 2005).
Por ello, denominó al instrumento test de inteligencia emocional
TMMS-24 (Trait Meta-Emotion Scale) en su versión original de los autores
Mayer y Salovey, que fue una adaptación del contexto peruano de
Fernández-Berrocal, Extremera y Ramos en 2004. Puede ser de gestión
individual o colectiva, el tiempo de aplicación es de 10 minutos, y consta de 24
ítems. La calificación se realiza por dimensiones. Debe sumar los elementos
correspondientes a cada dimensión para conocer la puntuación y encontrar el
índice de cada dimensión. Los indicadores de cada dimensión del puntaje son
diferentes para varones y mujeres. No existe un índice para puntaje total, sino
solo por dimensiones.
La herramienta mostró la mejor calidad de confiabilidad, indicando
suficiente consistencia interna, en este sentido el puntaje de la dimensión
atención responde de manera excelente (Ω = .889 y α = .904), entre los
componentes de nitidez son los mejores (Ω =a.811 y α =a.814) y la reparación
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es la mejor (Ω =a.834 y α =a.821). El cuarto y quinto ítems con el valor más
alto de 0.665 tienen el valor más bajo. de 0,079, decidió incluirlo. El valor más
alto de la dimensión de claridad emocional es 0.663, que es el noveno ítem, y
el valor más bajo es f0.432, quefes el decimocuartofítem. Finalmente, enala
dimensiónfde ajuste, elfvalor másfalto es 0,810, quefes el artículo 24, yfel
valor másfbajo es 0,408, quefes el artículo 19 (Extremera et al., 2005).
3.5. Procedimientos
Al inicio del proceso de investigación, se solicitó al Alcalde de Yauli que
autorizara la aplicación de estos documentos a los trabajadores de su unidad.
Una vez autorizado, se coordina con los jefes de área para él envió online de
los cuestionarios a sus colegas. Debido a la actual crisis de salud del país, el
cuestionario se preparó virtualmente en la plataforma Google Forms, donde
se acumularon las respuestas. Después de alcanzar toda la muestra, cierre la
plataforma. Para la aplicación de esta herramienta, se recomienda establecer
un formulario de autorización, el cual ha sido incluido en la plataforma virtual.
Luego, descargue los datosaen el programaaExcel y se realizó los
procedimientos estadísticos en el programafSPSS. Cuando se obtuvieron
losfresultados, sefprocedió a discutirlos, consecuentemente saque
conclusiones y finalmente se plantearon las recomendaciones
correspondientes.
3.6. Método de análisis de datos
Se utilizó métodosade estadísticaacuantitativos, descriptiva e
inferenciales y se organizó la información reunida con la finalidad de
determinar la existencia de relación entre las variables estudiadas. En cuanto
a la estadística descriptiva, se obtuvieron resultados que fueron presentados
en forma de tablas. Por un lado, se utilizó el coeficiente de confiabilidad alfa
de Cronbach para analizar la confiabilidad de las dos herramientas utilizadas;
posterior a ello se hizo uso de la pruebafde normalidadfde
Kolmogorov-Smirnov para el análisis de distribución muestral. Por otro lado, a
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través de la estadística inferencial se realiza el contraste de hipótesis, en el
cual se utiliza la pruebafno paramétrica de Spearmanfcon la finalidad
defdeterminar sifexiste correlación entre lasfvariables defestudio.
3.7. Aspectos éticos
Se diseñó un formulario de consentimiento informado y de no
maleficencia, que se incluyó en unfformulario defGoogle, explicandofa
losfparticipantes que se utilizaba estrictamente con fines de investigación y
respetaba la privacidad y confidencialidad de la información recopilada
(American Psychological Association, 2010). Respetar la ética de la
UniversidadfCesar Vallejof (2017), respetar lafintegridad humana y la
autonomíafpor encima de los intereses científicos; de igual forma, respetar los
derechos de propiedadfintelectual de otrosfinvestigadores y evitar elfplagio,
porfúltimo, pero no menosfimportante, realizar investigaciones de acuerdo con
los requisitos éticos y legales. Asimismo, además de obtener el
consentimiento informado de los participantes y, en última instancia, utilizar
los instrumentos adecuados que demuestren suficiente validez científica, la
investigación también cumple con la normativa internacional y nacional que
rige la investigación (Colegiofde Psicólogosfdel Perú, 2017).
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IV. RESULTADOS
Para tener en cuenta sobre los resultados del presente estudio, se empleó
la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para determinar si los datos
mostraban una distribución normal en la muestra y lograr lo siguiente:
Tabla 1
Prueba de normalidad Kolmogorova–aSmirnov
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Parámetros
normales a, b








Absoluto 0,100 0,120 0,075 0,155 0,153 0,081 0,107 0,109 0,117 0,077 0,066








































Nota. (1) Estrésslaboral, (2) Climasorganizacional, (3) Estructuraforganizacional, (4) Territorioforganizacional.
(5) Tecnología, (6) Influenciafdel líder, (7) faltafdefcohesión, (8) respaldo defgrupo, (9) Atención, (10) Claridad,
(11) Regulación. (a) Lasdistribución de pruebases normal. (b) Sefcalcula afpartir defdatos. (c) Correcciónfde
significación defLilliefors. (d) Esto es unflímite inferior de lafsignificación verdadera
Laftabla 1 muestra losfresultados obtenidos en lafprueba defnormalidad para
ambas variables, donde se pudo encontrar que el nivel de significancia en la
mayoría es menorfa .05 (p<0,05), lo cual determinó que la muestra no se
encuentrafdistribuida de manera normal. Por consiguiente, para realizar elfanálisis
defcorrelación se empleó la prueba nofparamétrica defSpearman.
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Tabla 2














La Tabla 2 muestra que no existe correlación significativa entre el estrés
laboral y las dimensiones de inteligencia emocional. En atención emocional se
obtiene un valor de .005, en Claridad emocional se obtiene un valor de .469, en
reparación emocional se obtiene un valor de .366, concluyendo que nofexiste
relaciónfcon el estrésflaboral debido a que en la mayoría el p valor es mayor a .05.
Comprobando así, que nofexiste unafcorrelación significativa entrefel
estrésflaboral y las dimensionesfde la inteligenciafemocional.
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Tabla 3





correlación 0,179 -0,082 0,065




correlación 0,259 -0,095 0,111




correlación 0,230 -0,185 -0,069
Sig.a(bilateral) 0,018 0,058 0,483
Tecnología
Coeficienteade
correlación 0,263 -0,021 0,068
Sig.a(bilateral) 0,006 0,828 0,492
Influenciaadelalíder
Coeficienteade
correlación 0,300 -0,054 0,120
Sig.a(bilateral) 0,002 0,581 0,220
Faltaadeacohesión
Coeficienteade
correlación 0,215 -0,100 0,072
Sig.a(bilateral) 0,027 0,310 0,465
Respaldoadeagrupo
Coeficienteade
correlación 0,292 -0,058 0,103
Sig.a(bilateral) 0,002 0,556 0,293
La Tabla 3 muestra la correlación entre las dimensiones del estrés laboral y
las dimensiones de la inteligenciasemocional, donde:
Lascorrelación realizada entre la dimensión clima organizacionalsy las
dimensiones de inteligenciasemocional, se encontró que, en atención emocional
se obtiene un valor de .066, en Claridad emocional se obtiene un valor de .401, en
reparación emocional se obtiene un valor de .507, concluyendo que nosexiste
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relaciónscon lasdimensión climasorganizacional. Comprobando así, que no existe
una correlación significativa entre la dimensión clima organizacional y las
dimensiones de la inteligenciasemocional.
Lascorrelación realizada entre la dimensión estructura organizacionalsy las
dimensiones de inteligenciasemocional, se encontró que, en atención emocional
se obtiene un valor de .007, en Claridad emocional, se obtiene un valor de .332,
en reparación emocional se obtiene un valor de .256, concluyendo que nosexiste
relación con la dimensión estructurasorganizacional. Comprobando así, que no
existe una correlaciónssignificativa entre la dimensión estructurasorganizacional y
las dimensiones de la inteligenciasemocional.
Lascorrelación realizada entre la dimensión territorio organizacional y las
dimensiones de inteligenciasemocional, se encontró que, en atención emocional
se obtiene un valor de .018, en Claridad emocional se obtiene un valor de .058, en
reparación emocional se obtiene un valor de .483, concluyendo de que nosexiste
relación con la dimensión territoriosorganizacional. Comprobando así, que no
existe una correlaciónssignificativa entre lasdimensión territoriosorganizacional y
las dimensiones de la inteligenciasemocional.
Lascorrelación realizada entre la dimensión Tecnología y las dimensiones
de inteligenciasemocional, se encontró que, en atención emocional se obtiene un
valor de .006, en Claridad emocional se obtiene un valor de .828, en reparación
emocional se obtiene un valor de .492, concluyendo que nosexiste relación con
lasdimensión tecnología. Comprobando así, que no existe una
correlaciónssignificativa entre la dimensión tecnología y las dimensiones de la
inteligenciasemocional.
La correlación realizada entre la dimensión influencia del líder y las
dimensiones de inteligenciasemocional, se encontró que, en atenciónsemocional
se obtiene un valor de .002, en Claridad emocional se obtiene un valor de .581, en
reparación emocional se obtiene un valor de .220, concluyendo que no existe
relaciónscon la dimensión influencia delslíder. Comprobando así, que nosexiste
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una correlación significativa entre la dimensión influencia delslíder y las
dimensiones de la inteligencia emocional.
Lascorrelación realizada entre la dimensión falta de cohesión y las
dimensiones de inteligenciasemocional, se encontró que, en atenciónsemocional
se obtiene un valor de .027, en Claridad emocional se obtiene un valor de .310, en
reparación emocional se obtiene un valor de .465, concluyendo que nosexiste
relación con la dimensión faltasde cohesión. Comprobando así, que no existe una
correlación significativa entre la dimensión falta de cohesión y las dimensiones de
la inteligencia emocional.
Lascorrelación realizada entre la dimensión respaldo de grupo y las dimensiones
de inteligencia emocional, se encontró que, en atención emocional se obtiene un
valor de .002, en Claridad emocional se obtiene un valor de .556, en reparación
emocional se obtiene un valor de .293, concluyendo que nosexiste relaciónscon la
dimensiónsrespaldo desgrupo. Comprobando así, que no existe una correlación
estadísticamente significativa entre la dimensión respaldo de grupo y las
dimensionessde la inteligenciasemocional.
Tabla 4
Nivel de estrésflaboral en losftrabajadores defuna municipalidad
Frecuencia Porcentaje
Bajofnivel de estrésflaboral 58 54,7
Nivelf intermedio 26 24,5
Estrés 21 19,8
Alto nivelfde estrés 1 0,9
En este sentido, la mayoría de las personas evaluadas se encuentran en
un bajo nivel de estrés (54.7%), seguidas por el nivel intermedio (24.5%), muy de
cerca por estrés (19.8%) y por último en menor medida un alto nivel de estrés
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(0.9%). Esto nos permite comprender que la mayoría de los empleados no
perciben estrés en su trabajo.
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V. DISCUSIÓN
Esta investigación tuvo como objetivo analizar la existencia de correlación
entre el estrés laboral y las dimensiones inteligencia emocional en los
trabajadores de una municipalidad distrital de Yauli, y encontró que no existe una
correlación entre el estrés laboral y las dimensiones inteligencia emocional.
Los hallazgos son muy similares a los resultados de un estudio realizado
por Mendoza (2020), que intentó establecer la relaciónfentre las dimensionesfde
la inteligenciasemocional y elfestrés en el ámbito laboralfen los empleados defuna
empresafindustrial en Lima. Los hallazgos en una muestra de 75 trabajadores
mostraron que no existe una correlación entre ambas dimensiones.
Asimismo, existen ciertas similitudes con lo dicho por Majeed et al. llegar.
(2019), en su estudio titulado: La relación entre estrés en el trabajo e inteligencia
emocional entre fisioterapeutas en Malasia, intentaron determinar la relación entre
estrés en el trabajo e inteligencia emocional; los resultados muestran que el
estrés laboral se correlacionó negativamente con la inteligencia emocional. La
prevalencia de estrés moderado fue del 75.6%, y la inteligencia emocional de la
mayoría de los participantes también estuvo en un nivel promedio. Asimismo,
cabe destacar que, en los resultados relacionados con el sexo, los hombres
mostraron un mayor grado de estrés. Del mismo modo, los resultados
encontrados en este estudio se refieren a los niveles de estrés, en los que domina
la presión de trabajo de bajo nivel, lo que de alguna manera está respaldado por
la investigación anterior.
El estudio desarrollado por Arévalo et al., (2017) concluyó que no
existefuna relaciónssignificativa entre la variablesinteligencia emocionalsy la
variablesestrés laboral. Brindando de esta manera mayor credibilidad a la
presente investigación y a los resultados encontrados.
Por otro lado, Ortega (2017) concluyó en un estudio de inteligencia
emocional y síndrome de burnout realizado por un supervisor de una fábrica de
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confección de exportación en Chincha que, según lassdimensiones delsburnout
laboral, la inteligenciasemocional nostiene nada que ver con elscansancio y la
despersonalización. La inteligenciasemocional tienefuna relación importante
confla realizaciónfpersonal.
Pasando al nivel descriptivo, con respecto al nivelfde estrésflaboral de los
trabajadores defuna Municipalidad Distrital defYauli, lafmayoría deflas personas
evaluadas se encuentran en un nivel de estrés bajo. Resultado que es respaldado
por la investigación realizada por Juárez (2021) en cuya investigación sobre la
inteligencia emocional y el estrés laboral de los trabajadores de salud de Sayán




Con base a los objetivos y resultados, se extraen las siguientes
conclusiones:
Primero: No existefuna relaciónfentre elfestrés laboralfy las dimensiones
de la inteligencia emocional en trabajadores defuna Municipalidad Distrital
de Yauli - La Oroya, 2021.
Segundo: Nofexiste una relaciónfentre lafdimensión climaforganizacional y
lasfdimensiones de la inteligenciafemocional en trabajadoressde una
Municipalidad Distrital de Yauli - La Oroya, 2021.
Tercero: Nofexiste una relaciónfentre lafdimensión estructura
organizacional y lasfdimensiones de la inteligenciasemocional en
trabajadoresfde una Municipalidad Distrital de Yauli - La Oroya, 2021.
Cuarto: Nofexiste una relaciónfentre lafdimensión territorioforganizacional y
lassdimensiones de la inteligenciasemocional en trabajadoressde una
Municipalidad Distrital de Yauli - La Oroya, 2021.
Quinto: Nosexiste una relaciónsentre lasdimensión tecnología y las
dimensiones de la inteligenciafemocional en trabajadores de una
Municipalidad Distrital de Yauli - La Oroya, 2021.
Sexto: Nofexiste una relaciónfentre la dimensión Influenciafdel líderfy las
dimensionesfde la inteligenciafemocional en trabajadores defuna
Municipalidad Distrital de Yauli - La Oroya, 2021.
Séptimo: Nofexiste una relaciónfentre la dimensión Falta defcohesión y las
dimensionessde la inteligenciafemocional en trabajadores de una
Municipalidad Distrital de Yauli - La Oroya, 2021.
Octavo: Nofexiste una relación entre la dimensión respaldo delfgrupo y las
dimensionessde la inteligenciasemocional en trabajadores de una
Municipalidad Distrital de Yauli - La Oroya, 2021.
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Noveno: Sefpudo establecersque el estrésslaboral predominascon un bajo
nivel de estrés (54,7%), seguidas por el nivel intermedio (24,5%), muy de




A la municipalidad distrital de Yauli, frente a los resultadosfobtenidos en
cuantofal estrésflaboral e inteligencia emocional:
Primero, es esencial desarrollar talleres de formación en inteligencia
emocional para sus trabajadores, pero tiene que ser una formación más allá de la
teoría, práctica y activa que lleve a que el trabajador la integre en su vida.
Segundo, también se debe desarrollar talleres de afrontamiento del estrés
laboral, con la finalidad de mantener niveles bajos de estrés laboral en sus
trabajadores.
Para los trabajadores:
Tercero, deben participar en los talleres desarrollados por la municipalidad
y otras instituciones para el control y el manejo del estrés.
Cuarto, participar activamente en los talleres para el aprendizaje de la
inteligencia emocional para saber reconocer las emociones personales.
Para los futuros investigadores:
Quinto, se recomienda tener mejor control sobre la muestra, aplicando las
pruebas de manera presencial para obtener mejores resultados y así adquirir
mayor conocimiento sobre las variables de estudio.
Sexto, también se sugiere emplear otra prueba para la variable inteligencia
emocional, ya que la prueba empleada no arroja un puntaje total, sino puntajes
por dimensiones, lo cual dificulta en cierta manera el proceso para alcanzar los
objetivos.
Séptimo, del mismo modo se recomienda replicar la investigación en
ciudades de todo el país para comprender los niveles de estrés laboral e
inteligencia emocional, para posteriormente desarrollar una investigación que
tenga un mayor alcance.
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Instrumento obtenido de una revista:





Instrumento obtenido de una revista:





CONFIABILIDAD DE LAS VARIABLES
El siguiente es el análisis de confiabilidad de los instrumentos utilizados
Estadísticas de fiabilidad Estrés Laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
0,967 25
Estadísticas de fiabilidad Inteligencia Emocional
Alfa de Cronbach N de elementos
0,921 24
Donde podemos observar que el valor del Alfa de Cronbach para el estrés laboral
es de 0,967 y para la Inteligencia Emocional es de 0,921, lo cual demuestra que
ambos instrumentos tienen un nivel de confiabilidad muy alto.
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BAREMOS
A continuación agregamos los baremos de los instrumentos utilizados






















de estrés 4 - 14 4 - 14 3 - 11 3 - 11 4 - 14 4 - 14 3 - 11 < 90
Nivel
intermedio 15 - 19 15 - 19 12 - 14 12 - 14 15 - 19 15 - 19 12 - 14
91 -
117
Estrés 20 - 24 20 - 24 15 - 18 15 - 18 20 - 24 20 - 24 15 - 18 118 -
153
Alto nivel
de estrés 25 - 28 25 - 28 19 - 21 19 - 21 25 - 28 25 - 28 19 - 21 > 154
Para  la Escala TMMS - 24
47
